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Kompetencje projektowe jako zespol cech
potencjatu ludzkiego sprzyjajacy

wzrostowl szans na zatrudnienie

Katarzyna Piwowar-Sule;

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

W artykule przedstawiono — na podstawie studiéw literaturowych oraz badan empi-
rycznych — zestaw kompetencji projektowych jako cech sprzyjajacych wzrostowi szans
na zatrudnienie. Przyjmujac, ze wszystkie cechy potencjalu ludzkiego mozna rozwija¢,
zaproponowano sposoby osiaggania zmian jakosciowych w kompetencjach projektowych.
Szczegblng uwage zwrdcono przy tym na znaczenie praktycznego udziatu w projektach.
Wskazano ponadto metody szkoleniowe, ktére pozwola na wyksztalcenie pozadanych
kompetencji u kierownika projektu oraz pozostatych czlonkéw zespotu.

Stowa kluczowe: kompetencje projektowe, kompetencje cztonkéw zespoléw projektowych, zatrud-
nialno$¢, rozwéj potencjatu ludzkiego.

Wprowadzenie

Zagadnienie employability — ttumaczone jako zatrudnialno$¢ - zaczeto pojawia¢
sie w literaturze w latach 50. XX wieku. Od lat 80. termin ten jest gléwnie utozsa-
miany z indywidualng zatrudnialno$cia i rozwazany z perspektywy planowania
osobistej kariery, odejscia od modelu salaryman (pracownika zwigzanego przez
cale zycie z jedna korporacja) oraz podejmowania inicjatywy w kierunku wzrostu
wlasnej zdolnosci do zatrudnienia (McGrath, 2009). Indywidualna zatrudnialnosc¢
(zwana dalej zamiennie zatrudnialno$cig) jest bowiem definiowana jako zespot
cech osobniczych, ktére predestynuja pracownika do proaktywnej adaptacji
w $rodowisku pracy, radzenia sobie na wewnetrznym i zewnetrznym rynku pracy
(szerzej zob. Marzec i in., 2009).

Wsréd cech potencjatu ludzkiego mozna wyrézni¢ kompetencje — charak-
terystyczne dla danej osoby elementy, takie jak motywacja, cechy osobowosci,
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umiejetnosci, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie, wiedza oraz
doswiadczenie (por. Boyatzis, 1982) — a ponadto atrybuty demograficzne (wiek,
ple¢, stan zdrowia) i behawioralne (dotyczace podejmowania badz niepodejmowa-
nia okreslonych dziatan zwigzanych z edukacjg oraz aktywnoscig na rynku pracy).

Rosnace zainteresowanie pojeciem zatrudnialnosci jest jednym z przejawéw
szybkich zmian zwigzanych z tzw. erg globalizacji. Praca i edukacja s3 od dawna
postrzegane jako metody pozwalajace walczy¢ z ubéstwem i wykluczeniem spo-
tecznym. Pojecia takie jak ,uczenie sie przez cale zycie” czy ,kariera bez granic”
przedstawiaja nowy $wiat jako peten mozliwosci dla tych, ktérzy chcg w nim
uczestniczy¢. Spadek produkeji przemystowej, wzrost znaczenia ustug oraz proces
tworzenia gospodarki opartej na wiedzy wymagaja nowej formy przygotowania do
pracy (Hillage, Pollard, 1998 za: McGrath, 2009). Dynamiczny rozwéj technologii
powoduje, ze pracownicy majg do czynienia z coraz krétszymi cyklami zycia pro-
duktéw. W wielu branzach wiedza podlega szybkiej dezaktualizacji. To prowadzi
do ciagglych zmian wymagan zawodowych. Rozwijajace sie technologie informa-
cyjne wplywaja na przeobrazenia w strukturach organizacyjnych oraz charakterze
pracy. Zmiany staja sie immanentng cze$cia wspdlczesnej rzeczywistosci bizneso-
wej. Te z nich, ktére zwigzane s3 z modyfikacjg proceséw i procedur, wprowadza-
niem nowych lub udoskonalonych produktéw oraz reorganizacja przedsiebiorstw,
realizowane s3 zazwyczaj w formie projektéw.

Projekt mozna zdefiniowa¢ jako jednorazowy, interdyscyplinarny, komplek-
sowy zestaw dzialan prowadzacych do osiggniecia wczeséniej okreslonego rezul-
tatu w zalozonym czasie i budzecie. Charakter pracy w projekcie rézni sie od obo-
wigzkéw wykonywanych w ramach trwalej struktury przedsiebiorstwa (komoérce
liniowej). Wymaga on specyficznych kompetencji od czlonkéw zespotu projekto-
wego — wystepujacych w roli wykonawcéw prac w projekcie lub kierownikéw pro-
jektu. Kompetencje te — zwane projektowymi' — stanowi zespét cech danej osoby
sprzyjajacych skutecznej i efektywnej realizacji projektu. Czy jednak kompetencje
te nie tylko s3 predyktorem sukcesu projektu, ale tez zwiekszajg zatrudnialnos¢
jednostki? Odpowiedz na tak postawione pytanie badawcze zostanie udzielona
W niniejszym opracowaniu.

Celem artykulu jest dokonanie charakterystyki kompetencji projektowych
jako cech sprzyjajacych nie tylko spelnieniu zalozen projektu, ale - co istotne —
wzrostowi indywidualnej zatrudnialnosci. Kolejnymi krokami podjetymi dla reali-
zacji tak okreslonego celu byto: przyblizenie zagadnienia zatrudnialnosci poprzez

1 W jezyku angielskim uzywa sie sformulowania project management competencies dla okreslenia
nie tylko kompetencji kierownika projektu, ale ogétu kompetencji istotnych dla pomyslnej realizacji
projektu.
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dokonanie charakterystyki jej tzw. wymiaréw, przedstawienie kompetencji
pozadanych u wspélczesnych uczestnikéw rynku pracy, okreslenie cech bedacych
sktadowa kompetencji projektowych oraz sposobéw ich rozwoju. Wykorzystano
przy tym takie metody badawcze, jak studia literatury z zakresu zarzadzania
(w tym zarzadzania zasobami ludzkimi i zarzadzania projektami), wyniki badan
wtérnych oraz wlasnych.

Badania wlasne przeprowadzono jesienig 2014 r. w formie ankiety audytoryj-
nej skierowanej do studentéw niestacjonarnych studiéw magisterskich uzupet-
niajacych prowadzonych na Wydziale Inzynieryjno-Ekonomicznym Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu. Respondenci - z uwagi na specyfike podjetych
studiéw - pracuja gléwnie w przedsiebiorstwach branzy produkcyjnej. Zaden
z respondentéw nie zajmowal na state stanowiska kierownika projektu. Celem
badan byto stworzenie zestawu kompetencji ocenianych jako najbardziej istotne
u wspdlczesnego pracownika, okreslenie stopnia postrzeganej przez responden-
téw wagi kompetencji projektowych oraz podejécia do ich rozwoju?.

Cechy wymagane od uczestnikéw wspélczesnego rynku pracy
i ich zwiagzek z praca w projektach

Jak zauwaza A. Pocztowski, od 0séb $wiadczacych prace we wspoélczesnej rze-

czywistosci gospodarczej oczekuje sie (Pocztowski, 2003):
« odpowiedzialno$ci za wtasng kariere,
« gotowosci do zmian i zdolno$ci przystosowania sie do nich.

Powyzsze cechy - jak wskazano we wstepie opracowania — sktadajg sie na poje-
cie zatrudnialnosci. W literaturze naukowej wyrdznia sie pie¢ gléwnych wymia-
réw tak rozumianej zatrudnialno$ci. Przedstawiono je w tabeli 1.

Autorka uwaza, ze stowo ,skladowe” lub po prostu ,cechy” lepiej opisuje
elementy wymienione w powyzszej tabeli. Wymiar oznacza bowiem wielko$¢,
rozmiar, postac czego$ (Doroszewski, 1958-1969). I tak jedng z cech potencjalu
ludzkiego sprzyjajacych wzrostowi szans na zatrudnienie jest osobista elastycz-
nos$¢. Projekt wymaga mobilizacji i koncentracji zadann wokét jednostkowego
celu, a zatem plynnego przechodzenia z pracy w komorce liniowej do pracy
w zespole projektowym lub miedzy kilkoma przedsiewzieciami. Ponadto trudno
na poczatku zlozonego projektu zdefiniowaé dokladne jego parametry, a tym

2 Projekt zostal sfinansowany ze srodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podstawie
decyzji numer DEC-2013/09/D/HS4/00566.
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samym wymagania wzgledem wykonawcy prac, co wymaga od cztonkéw zespotu
dalej idacej elastycznosci.

Tabela. 1. Wymiary indywidualnej zatrudnialnosci

Wymiar indywidualnej

. . Charakterystyka wymiaru
zatrudnialnosci ysty. y

wiedza i umiejetnosci specjalistyczne, ogélna wiedza poznawcza,

Wiedza fachowa L o
umiejetnosci spoteczne

Antycypacja zdolnos¢ do przewidywania zmian, przygotowania sie na nie
i optymalizacja i osiggania najlepszych rezultatéw

Osobista (zadaniowa) | umiejetno$¢ tatwego przechodzenia z jednego stanowiska pracy
elastycznos¢ na inne, z jednej organizacji do innej

umiejetnos¢ uczestniczenia w roznych zespotach i sieciach kontaktéw

K .
Sens korporacyjny zawodowych, wspétpracy (w tym dzielenia sie wiedzg)

zdolnos¢ osiggania kompromisu, réwnowagi miedzy interesem
Réwnowaga pracownika a interesem organizacji w zachodzacym miedzy stronami
procesie wymiany

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Marzec i in. (2009).

Kolejnym elementem zatrudnialnosci — korespondujacym z istotg projektéw —
jest sens korporacyjny wyrazany poprzez umiejetno$¢ uczestniczenia w réznych
zespolach. Przedstawione wyzej wymiary zatrudnialnoéci s pewnym konstruk-
tem teoretycznym. Warto zatem siegna¢ do wynikéw badan empirycznych nad
istotnymi - teraz i w przysztosci — cechami uczestnikéw rynku pracy oraz progno-
zami dotyczacymi popularnosci pracy projektowe;.

Z analizy wynikéw badan przeprowadzonych w roku 2008 przez Economist
Intelligence Unit nasuwa sie wniosek, ze kierownik projektu to ,profesja przy-
sztosci”. Menedzerowie wyzszego szczebla — odpowiadajgc na pytanie o kategorie
zawoddéw najbardziej przyczyniajacych sie do sukcesu organizacji — wytypowali
specjalistéw od prowadzenia projektéw. Ponadto 97% dyscyplin zawodowych
wskazanych przez respondentéw bylo zwigzanych z zarzadzaniem projektami
(Pulmanis, Bruna, 2011).

W raporcie Employers’ perception of graduate employability przedstawiono
wyniki badan prowadzonych w formie wywiadéw z rekruterami wywodzgcymi sie
z 7036 przedsiebiorstw zlokalizowanych w 27 krajach Unii Europejskiej i czterech
spoza UE (The Gallup Organization, 2010). Kompetencje wskazane jako bardzo
istotne u absolwentéw uczelni wyzszych — wedlug malejacej skali ich waznosci -
przedstawiono w tabeli 2. Na pierwszym miejscu wymaga sie umiejetnosci pracy
zespolowej, a jak wskazano wczeéniej — projekt nie istnieje bez zespotu.
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Tabela 2. Ocena wagi kompetencji absolwentéw uczelni wyzszych - wyniki projektu

Employers’ perception of graduate employability

Procent wskazan
Element kompetencji absolwenta studiéw odpowiedzi ,bardzo | Miejsce w rankingu
istotne”
Umiejetnosc pracy zespotowej 67% 1
Umiejetnosci techniczne 62% 2
Umiejetnos$¢ komunikacji interpersonalnej 60% 3
Znajomo$¢ obstugi komputera 60% 4
Zdolno$¢ adaptacji i dzialania w nowej sytuacji 60% 5
Umiejetnos¢ czytania/pisania 59% 5

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie The Gallup Organization (2010).

Z kolei w ramach projektu badawczego zatytulowanego Future work skills 2020
realizowanego przez The Institute for the Future zdiagnozowano dziesie¢ kom-
petencji potrzebnych pracownikom, aby odnalez¢ sie na rynku pracy przyszlosci.
Nalezg do nich przede wszystkim takie cechy jak zdolno$¢ wydobywania ukrytych
senséw (glebszego znaczenia), inteligencja spoleczna (mozliwo$é komunikacji
z innymi na poziomie emocjonalnym), mys$lenie nowatorskie i adaptacyjne (reak-
cja na nietypowe sytuacje, tworzenie czego$ wymagajacego kreatywnosci). Na
sidédmym miejscu wskazano transdyscyplinarnosé¢ jako zdolno$é do rozumienia
konceptéw obejmujacych rézne dyscypliny, natomiast na ésmym - nastawienie
projektowe (zdolno$¢ do rozwijania zadan i proceséw pracy tak, aby realizowaé
zatozone cele) (Davies i in., 2011).

W Polsce takze prowadzi sie badania dotyczace kompetencji wymaganych
od uczestnikéw rynku pracy oraz popularnosci pracy w projektach. W 2009 r.
Manpower Polska opublikowat raport 10 najbardziej poszukiwanych zawodéw.
Wedtlug niego na drugim miejscu pod wzgledem trudnosci znalezienia w Polsce
wykwalifikowanych pracownikéw znajduja sie menedzerowie projektéw (https://
candidate.manpower.com..., 11.04.2013). Natomiast wyniki projektu Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci pt. Foresight kadr nowoczesnej gospodarki
jednoznacznie wskazuja, ze nowe rozwigzania technologiczne beda coraz cze-
$ciej tworzone na pograniczu kilku dyscyplin, a od pracownikéw bedzie sie
wymagalo umiejetnosci pracy w zespole. Ponadto cecha pozadang u oséb
zarzadzajacych bedzie umiejetno$¢ kierowania grupg specjalistéw z réznych
dziedzin (Zadura-Lichota, 2009). Wreszcie z badan przeprowadzonych w 2014 r.
przez Stowarzyszenie ABK i Instytut Lideréw Zmian wynika, ze pracodawcy
najwyzej cenig u pracownikéw kreatywnos¢ oraz trzy rodzaje umiejetnosci:
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adaptacji, doprowadzania zadan do konca i pracy zespotowej (Raport Dwa swiaty.
Kompetencje przysztosci, 2014).

Wyniki badan wlasnych — scharakteryzowanych we wstepie — przedstawiono
w tabeli 3. Sami pracownicy (udzielajgc odpowiedzi na pytanie otwarte) zauwazaja,
ze najwiekszymi atutami kandydatéw na rynku pracy - ,,przy okazji” zwigzanymi
z praca przy projektach — sa takie cechy, jak umiejetno$é pracy w zespole oraz wie-
lozadaniowos¢. Druga z cech jest szczegdlnie pozadana w sytuacji, gdy pracownik
pracuje réwnolegle w swojej komérce macierzystej oraz w interdyscyplinarnym
zespole zadaniowym. Co istotne, wszyscy respondenci udzielili odpowiedzi twier-
dzacej na pytanie, czy do$wiadczenie zdobyte w pracy przy projektach zwieksza
szanse na otrzymanie lub zmiane pracy.

Tabela 3. Pie¢ najwazniejszych cech zwiekszajacych szanse na zatrudnienie

- optyka pracownikéw

Cecha potencjatu ludzkiego uznawana za istotna Liczba wskazan .. .
. Miejsce w rankingu
na wsp6lczesnym rynku pracy (n=68)
Wiedza specjalistyczna 52 1
Umiejetno$¢ pracy w zespole 50 2
Elastycznos$¢ (w tym wielozadaniowosc) 42 3
Doswiadczenie zawodowe 36 4
Znajomos¢ j. obcych 33 5

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Z przeprowadzonych dotad rozwazan wynika, ze praca w przyszlosci bedzie
coraz czesciej zwigzana z realizacja projektéw. Ponadto juz dzi$ ceni sie u pracow-
nikéw takie atrybuty, jak transdyscyplinarno$¢, elastyczno$é¢ (wielozadaniowosc),
umiejetno$¢ pracy w zespole czy doprowadzania zadan do konca (konsekwencje
w dziataniu). Te cechy potencjalu ludzkiego mieszcza sie w kategorii kompetencji
projektowych. W nastepnej czeéci opracowania okreslone zostang kolejne skta-
dowe interesujacych autorke kompetencji oraz metody ich rozwoju.

Skladowe kompetencji projektowych oraz sposoby ich rozwoju

Jak wskazano we wstepie artykutu, za realizacje projektu odpowiada kierow-
nik, ktéremu podlegajg wykonawcy prac. Wymienione wczeséniej cechy potencjatu
ludzkiego - pozadane przez pracodawcédw i zwigzane z praca w projektach — mozna
przypisa¢ do wszystkich czlonkéw zespotu projektowego.
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Okreslajac zestaw kompetencji niezbednych dobremu kierownikowi projek-
téw, mozna sie w pierwszym kroku positkowa¢ tradycyjnymi ujeciami funkcji
kierowniczych (H. Fayola) czy r6l kierowniczych (H. Minzberga) (szerzej zob.
Piwowar-Sulej, 2011). Z tych funkgji i rél wynikajg tzw. tradycyjne kompetencje
kierownika, takie jak np. wiedza techniczna, zdolnosci komunikacyjne, umiejet-
nosci koncepcyjne oraz motywacyjne. Tradycyjne kompetencje kierownicze sg
niezbedne kierownikowi projektu. Nie mozna ich jednak uzna¢ za wystarczajace,
majac na uwadze specyficzne cechy pracy projektowe;.

Kazdy projekt ma swoje wymogi, m.in. czasowe. Istotng umiejetnoscia staje
sie praca pod presjg czasu. Ponadto projekt jest dziatalnoscig zespotows. Warto
zatem mie¢ wiedze na temat specyfiki pracy zespolowej, w tym jej niedomagan.
Majac z kolei na uwadze praktyke stosowang w zarzadzaniu projektami, pole-
gajaca na tym, ze kierownicy projektu rzadko dobieraja sobie sami cztonkéw
zespolu projektowego (Wysocki, McGary, 2005), mozna stwierdzi¢, ze potrzebna
jest im umiejetno$¢ trafnego przypisywania rél i przeksztalcania grupy w zesp6t
(budowa wzajemnego zaufania, jednoczenie ludzi wokét realizacji wspélnego celu).
Kierownikowi projektu bliska powinna by¢ tematyka zarzadzania réznorodnoscia
(godzenia intereséw os6b réznigcych sie nie tylko pod wzgledem specjalizacji).

Aby projekt byt realizowany w sposéb systematyczny i uporzadkowany, nie-
zbedna staje sie chociazby ogélna znajomosé metodyk prowadzenia projektéw?.
W ramach konkretnej metodyki mozna poszukiwaé szczegdélowych kompeten-
cji, jakie powinien mie¢ kierownik projektu (szerzej zob. Piwowar-Sulej, 2013).
Projekty realizowane sa z wykorzystaniem narzedzi informatycznych, ktére
pozwalaja zaplanowac¢ i kontrolowac postep prac. Kierownik projektu powinien
umie¢ postugiwal sie takimi narzedziami. Rozwdj technologii telekomunika-
cyjnych sprzyja wirtualizacji zespoléw. Kierownik projektu moze sta¢ sie zatem
kierownikiem ,wirtualnym” (szerzej zob. Piwowar-Sulej, 2011; Piwowar-Sulej,
2013a). Istniejg ponadto dowody m.in. na to, ze kierownik projektu powinien
stosowac rézne style kierowania w kolejnych fazach realizacji prac (szerzej zob.
Grzesik, Piwowar-Sulej, 2013). Powyzsze wymaga ponadprzecietnej elastycznos$ci
osobistej.

Podejmujac sie rozwazan na temat cech wykonawcéw prac w projektach,
nalezy pamietad, ze zespdl projektowy jest mikroorganizacja utworzona spe-
cjalnie do realizacji projektu. Zespoly tego typu maja ograniczony czas egzy-
stencji. Czlonkami zespotu projektowego sa specjaliici réznych dziedzin. Stowo

3 Potwierdzaja to chociazby wyniki badari prowadzonych w 2013 r. przez J. Szczepkowskiego (zob.
http://4pm.pl/artykuly..., 22.11.2014). Znajomos¢ metodyk bedzie nalezata do kompetencji merytorycz-
nych (technicznych). Jest wspélczesnie bardziej istotna niz wiedza na temat przedmiotu projektu.
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specjalista podkresla tutaj fakt, ze wykonawca prac w projekcie musi by¢ samo-
dzielny w zakresie merytorycznym, ktéry reprezentuje. Ponadto uwaza sie, ze
wszyscy pracownicy zespotu musza akceptowad prace zespotowy, rozumiec kolek-
tywne cele projektu, by¢ w duzej mierze przedsiebiorczy w dzialaniu, realizujac
przypisane sobie okreslone funkcje (Lada, 2007). Pozadane cechy potencjatu
wykonawcéw prac w projekcie odpowiadaja wymienionym wcze$niej kompeten-
cjom, takim jak transdyscyplinarno$¢, elastycznosé, umiejetnosé pracy w zespole
oraz konsekwencja. R. Keeling (za: Trocki, 2003) wskazuje takze dodatkowy
wymog wzgledem czlonkéw zespotu projektowego, a mianowicie subordynacje
wobec kierownictwa projektu. Wydaje sie, ze nie jest to jednak kompetencja spe-
cyficzna dla pracy w projekcie, gdyz w praktyce od kazdego pracownika wykonaw-
czego wymaga sie podporzadkowania kierownikowi.

Podlega¢ rozwojowi moga wszystkie sktadowe potencjalu ludzkiego. Za 6w
rozwdj odpowiedzialny jest przede wszystkim pracownik. Pracodawca moze mu
jednak w tym poméc. Na tym tle warto wskazaé na réznice w sposobach rozpo-
wszechniania sie kompetencji merytorycznych w organizacjach typu zachodniego
ijaponskiego. W Japonii kompetencje te sa $cislej powigzane z wiedzg praktyczna.
W ramach procesu podwyzszenia kwalifikacji ,,w stylu japoniskim” uczestnicze-
nie pracownika w realizacji projektu jest dla niego ptodnym doswiadczeniem.
Wystepuje tutaj istotna réznica w poréwnaniu z tradycyjnym modelem zachodnim
stawiajacym na szkolenia (Midler, 1994).

Z powyzszego wynika, ze niezmiernie istotne staje si¢ zdobywanie doswiad-
czenia w praktyce. Istotne jest, ze cecha projektéw w postaci unikatowosci umoz-
liwia nabywanie coraz to nowych kompetencji nie tylko technicznych (szerzej zob.
Piwowar-Sulej, 2013b). Czlonkowie zespotu maja mozliwoé¢ zdobycia nie tylko
wiedzy zwigzanej z inng specjalizacja czy wiedzy na temat realizacji projektu.
Moga tez poznad inny punkt widzenia na okreslony problem, bo doswiadczajg kon-
taktu z r6znymi osobowo$ciami. Maja wreszcie stycznosc ze zjawiskiem dynamiki
grupowej. Wyniki badan prowadzonych przez H. Ding, X. Ding (2008) wskazuja,
ze wiele narzedzi stosowanych w ramach zarzadzania projektami moze stuzy¢
jako narzedzia pedagogiczne ulatwiajace monitorowanie i ocene pracy zespolowe;.

Cho¢ wszyscy respondenci uczestniczacy w badaniach wlasnych uwazaja, ze
praca w projektach wplywa dodatnio na zatrudnialnos¢, to tylko 29% z nich (20
z 68 0s6b) uczestniczylo kiedykolwiek w jakimkolwiek projekcie realizowanym
w miejscu pracy. Siedem os6b mialo okazje sprawowacd funkcje kierownika pro-
jektu (cho¢ zajmuja na stale inne stanowisko w hierarchii organizacyjnej). Autorka
pragnie w tym miejscu podkresli¢, ze poczatkujacy kierownik projektu — jako naj-
wazniejszy czlonek zespotu — nie powinien sie uczy¢ zarzadzania projektem czy
zespolem ,na zywym organizmie”. Niezbedne staja sie zatem formalne szkolenia
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z metodyk projektowych (jesli kierownik nie mial okazji poznac ich we wczeséniej-
szej pracy w roli wykonawcy zadan) oraz z zarzadzania specyficznym zespotem,
jakim jest zesp6t projektowy. Pomocna jest tutaj technika szkoleniowa w postaci
symulowanego projektu, coaching lub mentoring.

Jak wskazano wczesniej, mozna rozwija¢ wszystkie kompetencje. W artykule
wielokrotnie wskazywano na konieczno$¢ posiadania przez wszystkich cztonkéw
zespoléw projektowych cechy w postaci elastycznosci osobistej. Elastyczno$é te
mozna szkoli¢ chociazby poprzez wykorzystanie rotacji na stanowisku pracy,
uznawanej nie tylko za metode humanizacji pracy, ale tez metode szkoleniowga
(Sajkiewicz, 2008).

Niektére z wymienionych dotad metod szkoleniowych mozna uzna¢ za bez-
platne narzedzia realizacji zmian jakosciowych w potencjale ludzkim. Jest to
istotna wskazéwka praktyczna, jak wynika z badan wlasnych. Tylko 10% respon-
dentéw (7 z 68 0s6b) pracodawca sfinansowat szkolenia, konferencje lub studia
z zakresu zarzadzania projektami, a 29% ankietowanych (19 z 68 oséb) sfinanso-
walo sobie samodzielnie podobne formy edukacji.

Podsumowanie

Zmiany na rynku pracy powoduja, ze wzrasta zainteresowanie pojeciem
zatrudnialnoéci. Od pracownikéw oczekuje sie gotowosci do zmian i zdolnosci
przystosowania sie do nich. Jednoczesnie w obecnych warunkach gospodar-
czych przedsiebiorstwa siegajg po nowe, bardziej skuteczne metody dziatania.
Wprowadzanie zmian odbywa sie coraz czesciej poprzez realizacje projektéw.
Przedsiebiorstwo przysztosci oparte jest m.in. na takich filarach, jak nastawienie
na innowacje czy praca zespolowa.

Powyzsze do$¢ jednoznacznie potwierdza istnienie obiektywnej konieczno-
$ci, aby kompetencje projektowe staly sie elementem potencjalu zatrudnionych.
Pozwolg bowiem — co potwierdzono w badaniach empirycznych — na wieksza samo-
dzielno$¢ w kreowaniu wlasnej kariery, wzrost indywidualnej zatrudnialnosci.

W artykule przedstawiono zestaw kompetencji projektowych pozadanych
u 0s6b pelnigcych role kierownika projektu oraz wykonawcéw prac w projekcie.
Zwrécono przy tym uwage na fakt, ze wiele z tych kompetencji pojawia sie w ogél-
nych klasyfikacjach cech potencjatu ludzkiego wymaganych na wspélczesnym
rynku pracy. Przyjmujac, ze wszystkie cechy potencjalu ludzkiego mozna roz-
wijaé, zaproponowano sposoby osiggania zmian jakos$ciowych w kompetencjach
projektowych. Szczegélng uwage zwrdcono na znaczenie praktycznego udzialu
w projektach. Wskazano ponadto na metody szkoleniowe, ktére pozwola na
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wyksztalcenie pozadanych kompetencji u kierownika projektu oraz pozostatych
czlonkéw zespotu.

Autorka ma $wiadomo$¢ pewnych stabosci wynikajacych z przeprowadzonych
badan, a zwiazanych chociazby z niewielka liczebnosdcia préby badawczej. Zywi
jednak nadzieje, ze podjete rozwazania moga stanowi¢ wskazéwki dla samych
pracownikéw, specjalistéw zajmujacych sie w organizacjach rozwojem personelu
i wreszcie os6b odpowiedzialnych za realizacje projektéw.
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Summary

Project Management Competencies as Set of Human Potential
Characteristics which Stimulating Growth of Employment
Opportunities

The article presents — on the basis of literature studies and author’s empirical
research — a set of project management competencies which are regarded as
features which enhance the growth of employment opportunities. Assuming
that all characteristics of human potential can be developed, the author has
proposed methods of achieving qualitative changes in project management
competencies. Particular attention was paid to the importance of active
participation (practical work) in projects. The author has also presented some
training methods which will assist project managers and other team members in
increasing their competencies.

Keywords: project management competencies, competencies of project team
members, employability, human potential development.
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Pesome

ITpoekTHBIE KOMIIETEHIIY KaK HA0Op PYyHKIMIL, CIIOCOOCTBYIOIINII
YBEAMYEHUIO IIAHCOB TPYAOYCTPOMCTBA

B crarbe mpepcraBieH - Ha OCHOBAHMM JIUTEPATYPOBENYECKMX U SMIMPUIECKUX
UCCIeNOBaHUM - Ha6op KOMIIETeHI[ A, cnoco6CTBy101um71 IOBBILIEHUIO IIIAaHCOB
TpynoycTpoiicTsa. IIpuHMMasn BoO BHMMaHNUe, UTO BCE YePThI YeJIOBEUECKOTO MOTeHIMasa
MO>XHO paSBI/IBaTb, HpCJIHO)KeHO CHOCO6bI OOCTVMIKEHIMA Ka4Ye€CTBEHHDBIX U3MEHEHUI B
npoeKTme KOMIICTECHIIMIAX. YKasaHo, KpOMe TOr'o, METO/bI o6yqe1-m;1, KOTOpre II0O3BOJIAT
OOCTUTHYTD JKEJIAeMYI0 CTEIleHb KOMIIETEHTHOCTY PYKOBOAMUTENISA M OCTaJ/IbHBIX YJIEHOB

KOMaHJIbI.

CnoBa-KIwo4n: IIPOEKTHBIE KOMIIETEHO MM, KOMIETEHUIMM YJI€HOB KOMaHJbI,

TPY[AOYCTPOICTBO, Pa3BUTUE YeIOBEYECKOTO IOTEeHI[MaIa.
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